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El objetivo de la investigación es comparar las diferencias entre el nivel de satisfacción 
laboral del personal administrativo de la red de Salud San Román y la red de Salud Lampa, 
2019. El tipo de investigación es descriptivo comparativo, la muestra utilizada es no 
probabilística por conveniencia conformada por 27 trabajadores administrativos de la red 
de Salud San Román y 20 de la red de Salud Lampa. Los resultados en el nivel satisfacción 
laboral es media un 77.78% en la red de salud San Román y un 80% en la red de salud 
Lampa; de acuerdos a las dimensiones tenemos en la significancia de la tarea un 88.89% 
estuvo en un nivel alto de la red San Román, un 65% tuvieron en un nivel alto en la red 
Lampa, en las condiciones de trabajo un 66.67% tuvieron en un nivel medio en la red San 
Román, un 50% tuvieron en un nivel medio en la red Lampa. En el reconocimiento 
personal y/o social un 66.67% tuvieron un nivel medio en la red San Román, en la red de 
Lampa en un 45% en nivel medio, en beneficio económico tuvieron un nivel medio un 
62.96% en la red San Román, y un 55% en la red Lampa. Se concluye que existe diferencia 
entre nivel de satisfacción laboral   del personal administrativo de la red de San Román y la 
red de Lampa, también existió diferencias en la dimensión beneficios económicos. 














The objective of the research is to compare the differences between the level of job 
satisfaction of the administrative staff of the San Román Health Network and the Lampa 
Health Network, 2019. The type of research is comparative descriptive, the sample used is 
not probabilistic for convenience conformed by 27 administrative workers of the San 
Román Health Network and 20 of the Lampa Health Network. The results in the level of 
job satisfaction are 77.78% in the San Román Health Network and 80% in the Lampa 
Health Network; according to the dimensions we have in the significance of the task 
88.89% were at a high level of the San Román network, 65% had a high level in the Lampa 
network, in the working conditions 66.67% had a medium level in the San Román 
network, 50% had a medium level in the Red Lampa. In personal and / or social 
recognition, 66.67% had an average level in the San Román Network, in the Lampa 
Network in 45% in the medium level, in economic benefit they had an average level of 
62.96% in the San Román Network, and 55% in the Red Lampa. It is concluded that there 
is a difference between the level of job satisfaction of the administrative staff of the San 
Román Network and the Lampa Network, there were also differences in the economic 
benefits dimension. 











1.1.Descripción de la problemática. 
Las organizaciones pretenden de alguna forma anticipar y superar las dificultades, es 
por eso que todas las organizaciones tienen que aprovechar las oportunidades del mercado. 
La planeación del personal también se realiza para resolver problemas y utilizar 
oportunidades; unos y otras son identificados mediante un diagnóstico organizacional, el 
cual constituye la infraestructura del programa de personal. Los problemas del área de 
personal son resultados indeseables que se presentan por el funcionamiento deficiente de 
las funciones del sistema de la Administración de Personal. Es decir, son hechos concretos 
como por ejemplo: incumplimiento de los horarios y demás responsabilidades, desvíos de 
recursos, incremento de accidentes, acrecentamiento de conflictos y renuncias voluntarias 
de trabajadores requeridos (Castillo, 2012). 
Aunque las personas son importantes para las empresas, en la actualidad las empresas 
han obtenido una funcionalidad importante en la innovación de ventajas competitivas para 
la organización, por otro lado, un creciente número de expertos plantea que el éxito de una 
empresa es la satisfacción laboral ya que esto es un pilar para el desarrollo de un grupo de 
competencias que las diferencias de las otras empresas.  
Desde otro punto de vista el grado de satisfacción laboral dentro de una empresa busca 
nuevos talentos y busca la manera de conservarlos, por lo tanto, mantener un clima 
organizacional, y a lograr su compromiso en los diferentes departamentos del área de 
administración de la red de Salud de San Román y la r88ed de salud Lampa. De igual 





una actitud de las personas frente a la empresa y como se sienten dentro de un cargo 
determinado. 
En las más grandes organizaciones, las comparaciones entre redes son un modo eficaz 
de estimular a los administradores a activarse y tomar nota de los datos de satisfacción. Los 
administradores cuyos departamentos no muestran una alta satisfacción laboral se ven 
estimulados a mejorar las actitudes de sus empleados para el siguiente estudio. Las 
comparaciones de este tipo se deben manejar con habilidad y tacto para no intimidar a 
quienes presentan bajo desempeño (Newstrom, 2011). 
Este trabajo se centra en poder explorar y determinar, aquellos factores, tanto 
generales como específicos de la satisfacción laboral que tendrán los empleados 
administrativos tanto de la red de salud San Román y la red  salud Lampa, siendo estos 
factores que ejercen una conmoción en el nivel de satisfacción laboral según estas dos 
redes de salud, permitiendo la constitución de un cimiento para la puesta en marcha para 
acrecentar el ambiente laboral del trabajador administrativo, con la consecuente de un 
excelente satisfacción laboral  de los empleados administrativos. 
Sin embargo, podemos afirmar que el trabajador administrativo no se siente satisfecho 
en el lugar donde está laborando, es por ello esta problemática de investigar el nivel de 
satisfacción laboral de los administrativos de la red de salud San Román es mejor con el 
nivel de satisfacción laboral de los administrativos de la red de salud Lampa, y ver por qué 
es mejor en cuanto a desempeño laboral, sueldos, ascensos, y satisfacción laboral, etc. 
Además, podemos mencionar que el empleado que labora en el área administrativa 
cumple un rol esencial, la cual se traduce en brindar un servicio de calidad para el usuario 
interno como externo el factor humano realiza un papel fundamental en el otorgamiento de 





 Un ambiente laboral inadecuado puede dar como resultado la insatisfacción laboral 
con efectos colaterales en la salud y causar un resultado negativo en las funciones y el 
rendimiento de los empleados administrativos de las red de Salud San Román y Lampa; 
todo ello en perjuicio del objetivo que se establezca en la organización, por otro lado los 
empleados con pésimas condiciones tendrá como resultado una insatisfacción laboral ya 
que su rendimiento no es acorde a su potencial, un trabajador con insatisfacción dentro de 
la empresa, disminuye su capacidad de rendimiento, y por consiguiente una satisfacción 
laboral de insatisfecho.  
La satisfacción laboral es de suma importancia para todas las organizaciones públicas 
o privadas. Ya que gran éxito de las empresas involucra como pilar al recurso humano que 
esta posea, entonces acceder a un  buen nivel de satisfacción laboral  permite mejoras y 
beneficios en el ámbito laboral donde las  personas laboran y la satisfacción laboral que 
estos tengan, la cual repercute en un buen  desempeño laboral  y porque no decirlo en 
mejorar su productividad , es por ello que el clima organizacional junto con la satisfacción 
laboral debe fusionarse en factores tecnológicas, políticas internas, metas operacionales, 
reglamentos, asimismo, están las actitudes y formas de comportamientos sociales dentro de 
la empresa.  Entonces el conocer el nivel de satisfacción laboral que los empleados 
administrativos poseen de la red de salud San Román y Lampa, nos ayudará a observar la 
situación actual del ambiente laboral dentro de las oficinas y divisiones administrativas. 
Por lo tanto, podemos decir que la satisfacción laboral es un referente como indicador 
de una supuesta mejora de la calidad de vida del empleado. Del mismo modo la 
satisfacción laboral es un reflejo de una buena motivación en su entorno laboral y un 
menor estrés del empleado en el rubro de su trabajo. Conocer y desarrollar la actitud del 
empleado frente a su trabajo, indirectamente la actitud es una fusión de las creencias y 





investigar, ya que se observó un nivel de insatisfacción por parte de los empleados los que 
tienen ausentismo laboral, el regular trato entre sus compañeros, sin embargo, se investiga 
el nivel de satisfacción de la red de salud San Román y red de Salud Lampa, además si los 
niveles son semejantes o diferentes en las dimensiones que planteamos en esta 
investigación.    
1.2. Formulación del problema  
1.2.1. Problema General.  
¿Qué diferencia existe entre el nivel de satisfacción laboral del personal 
administrativo de la red de Salud San Román y la red de Salud Lampa? 
1.2.2. Problemas Específicos. 
¿Cuál es la diferencia entre el nivel de satisfacción laboral del personal 
administrativo en la dimensión significación de la tarea de la red de Salud San Román 
y la red de salud Lampa, 2019? 
¿Cuál es la diferencia entre el nivel de satisfacción laboral del personal 
administrativo en la dimensión condiciones de trabajo de la red de Salud San Román y 
la red de Salud Lampa, 2019? 
¿Cuál es la diferencia entre el nivel de satisfacción laboral del personal 
administrativo en la dimensión reconocimiento personal y/o social de la red de salud 
San Román y la red de Salud Lampa, 2019? 
¿Cuál es la diferencia entre el nivel de satisfacción laboral del personal 
administrativo en la dimensión beneficios económicos de la red de Salud San Román y 
la red de Salud Lampa, 2019? 
1.3. Justificación de la investigación 
Se justifica la investigación por  que el conocimiento y la comprensión del nivel de 





red de Salud Lampa constituye un factor de vital transcendencia y magnitud de gran 
importancia en la gestión y desarrollo de las Instituciones Hospitalarias, debido a las 
implicancias que guarda con los temas de comportamiento organizacional y satisfacción 
laboral, cultura de calidad, relaciones interpersonales, que conllevan entre otros aspectos, 
al éxito en la obtención de los resultados de la satisfacción laboral  de los trabajadores 
administrativos de ambas Redes de Salud y particularmente en la calidad humana. 
Existen muchos trabajos de investigación que evalúan la satisfacción laboral con el 
clima organizacional, pero existe poca información que haya comparado dos redes de salud 
y encontrar diferencias o semejanzas del nivel de satisfacción laboral que tienen los 
trabajadores administrativos de la Red de Salud San Román y la Red de Salud Lampa. En 
la presente investigación se intenta determinar las diferencias o semejanzas que tiene el 
nivel de satisfacción laboral que tienen los trabajadores administrativos de la Red de Salud 
San Román y la Red de Salud Lampa. De igual manera podemos afirmar que el aporte que 
se da es de vital importancia para mejorar el desarrollo organizacional y para averiguar en 
qué nivel de satisfacción laboral están los empleados administrativos de ambas redes de 
salud, ya que estos resultados estén basados en información propia del entorno 
institucional, buscando corregir las deficiencias en la satisfacción laboral del trabajador y 
por consiguiente su identificación y compromiso con la empresa. 
Por tanto, nuestro estudio tiene gran relevancia social y humana, referido a la 
satisfacción laboral de los empleados administrativos de acuerdo a ciertos aspectos como 
son los estructurales de la institución y estos a su vez originan: un significado en la tarea, 
supeditar el trabajo, reconocer al personal y/o social, Beneficios Económicos, y así mismo 
diferenciar en que aspectos existe las desigualdades entre la Red de Salud San Román y la 
Red de Salud Lampa. Se tiene la convicción que a partir de esta investigación se considere 





con otras oficinas administrativas en salud, Por otra parte, se puede realizar una 
investigación más exhaustiva sobre la satisfacción laboral de todo el personal 
administrativo de las redes de salud de la región Puno. 
1.4. Presuposición filosófica  
Sé vivir en pobreza, y sé vivir en prosperidad; en todo y por todo he aprendido el 
secreto de estar saciado como de tener hambre, de tener abundancia como de sufrir de 
necesidad. Filipense 4:12. Son pasajes bíblicos que muestran que en todo momento el 
señor se preocupa por la satisfacción de su pueblo, que nada nos falte y estemos siempre en 
paz. En medio de tanta conmoción, crisis, disminución de oportunidades y los cambios 
repentinos que hoy estamos viviendo, la estabilidad ha de ser el punto que permita sobre 
vivir como sociedad y las empresas y/o entidades públicas necesitan tener personal estable 
para que haya un compromiso firme. Entonces significa que las organizaciones necesitan 
más personas comprometidas a cumplir las funciones que desempeñan y que se encuentren 
satisfechos dentro de su entorno laboral y con uno mismo, pero sobre todas las cosas 
aprender y vivir con principios cristianos.  
1.5. Objetivos de la investigación  
1.5.1. Objetivo general  
Comparar el nivel de satisfacción laboral del personal administrativo de la red de 
Salud San Román y la red de Salud Lampa, 2019. 
 1.5.2. Objetivos específicos  
   Comparar el nivel de satisfacción laboral del personal administrativo en la 







Comparar el nivel de satisfacción laboral del personal administrativo en la 
dimensión condiciones de trabajo de la red de salud San Román y la red de Salud 
Lampa, 2019. 
Comparar el nivel de satisfacción laboral del personal administrativo en la 
dimensión reconocimiento personal y/o social de la red de salud San Román y la red 
de Salud Lampa, 2019. 
Comparar el nivel de satisfacción laboral del personal administrativo en la 































2.1. Antecedentes de la investigación  
  2.1.1. Antecedentes internacionales.   
Chiang, Salazar y  Nuñez (2008) esta investigación realizada en Chile cuyo  título es 
“Clima organizacional y Satisfacción Laboral en instituciones públicas: adaptación y 
ampliación de un instrumento”. Cuyo propósito de investigación fue crear y validar 
instrumentos que midan las características de la satisfacción laboral y el clima 
organizacional en trabajadores de instituciones del sector público. Materiales y Métodos: 
El tipo de investigación fue correlacional, la muestra fue de 547 trabajadores. La forma de 
calcular la satisfacción laboral fue con el cuestionario S21/26 y el S4/82 de los 
investigadores de Meliá y Peiró, de 39 ítems. Resultados: El estudio demostró la relación 
del clima organizacional y la satisfacción laboral también existió en las dimensiones de 
trabajo en general, realización del trabajo, empatía del subordinado-supervisor. Sin 
embargo, no existe relación del clima organizacional y el ambiente físico del trabajo. 
Chiang, Mendez  y Sanchez (2010) realizó un estudio Cómo influye la Satisfacción 
Laboral sobre el desempeño: Caso mype de retail, cuyo propósito fue estudiar la relación 
de la satisfacción laboral y la función dentro de la empresa. Materiales y métodos: La 
investigación es correlacional, la muestra fue de 53 trabajadores, se utilizó el cuestionario 
de satisfacción laboral realizada por Chiang que contiene 41 ítems. Resultados: Se 
menciona que el nivel de desempeño de regular, sin embargo, en la satisfacción laboral 
tuvieron un nivel alto. También encontramos una correlación directa entre las variables es 





desarrollo disminuye. Sin embargo, los trabajadores cuando aumenta su satisfacción por 
rendimiento disminuyen su orientación al logro, porque les basta con cumplir los objetivos 
propuestos por su jefe.    
Morales y Tirapé (2012) realizaron una investigacion titulada:  Análisis del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa aerostar S.A., 
cuyo proposito fue analizar de qué manera la presencia de una insatisfacción de los 
trabajadores influye en el desarrollo de un clima organizacional desfavorable de la Mype 
Aerostar. Materiales y métodos: el metodo que se utilizó fue el analitico-sintetico este 
metodo es el estudio de todo a parte y así poder llegar a concebir la propuesta de forma 
integrada, la muestra esta compuesta por los trabajadores que labora en la organizacional 
Aerostar de la FAE. Por otro lado el instrumento que se utilizó fue el cuestionario S21/26 
es una evaluación de un grupo de variables adecuadas.Conclusiones: Podemos concluir  
que el nivel de satisfacción laboral es bajo de los trabajadores de la Mype empresa 
AEROSTAR S.A fue valorado como bajos. 
2.1.2. Antecedentes nacionales.  
Palma (2005) hizo una investigación cuyo título fue Elaboración y Validación de una 
Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC para trabajadores de Lima Metropolitana. El 
propósito de esta investigación fue validar un instrumento sobre la satisfacción laboral. 
Materiales y métodos: La investigación es descriptiva, la muestra estuvo conformada por 
1058 empleados dependientes de empresas privadas de Lima Metropolitana. Resultados: El 
nivel de satisfacción laboral fue de promedio, la misma que no variaba en las 
comparaciones realizadas por género y grupo ocupacional. De igual manera podemos 
afirmar que se encontraron diferencias estadísticas por género en los factores 
Reconocimiento Personal y Beneficios Económicos. Por otra parte, tenemos también que 





Económicos que favorecen a los profesionales; y en el factor Reconocimiento Personal y/o 
Social que favorecen a los administrativos. Conclusión: Finalmente concluye el 
investigador que la validez y confiabilidad se realizó estadísticamente para que el 
instrumento sea autentico y mida la satisfacción laboral. 
Guerrero (2005) hizo una investigación denominada La Satisfacción Laboral de los 
trabajadores administrativos de una universidad no estatal de acuerdo a la escala de 
Satisfacción Laboral SL-SPC, cuyo propósito de la investigación es la diferencia de 
satisfacción laboral según los indicadores: sexo, grado de instrucción y tiempo de servicio. 
Materiales y métodos:  El tipo de investigación fue descriptiva, la muestra estuvo 
conformada por 239 empleados, el instrumento aplicado en la investigación es la escala 
SL-SPC, esta escala considera siete factores y tiene 36 preguntas. Resultados: Se puede 
mencionar que existen diferencias entre la satisfacción laboral respecto al sexo, nivel de 
instrucción y el tiempo de servicio. Conclusión: por otro lado, tenemos que el grado de 
instrucción, sexo y tiempo de servicio, existen diferencias en los factores condiciones 
físicas y materiales, desarrollo personal, realización de tareas y relación con la autoridad. 
Salazar, Leyton, Meza y Sáenz (2012) hicieron una investigación titulada Satisfacción 
laboral y su relación con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades, el 
proposito de esta investigación es calcular el nivel de Satisfacción Laboral de los 
trabajadores de los gobiernos locales, para lograr este objetivo la empresa debe contratar a 
un trabajador idóneo, motivado y satisfecho; sin embargo podemos decir que la empresa 
plantea estudiar la satisfacción laboral en tres municipalidades de Lima y Callao. 
Materiales y metodos: Tuvieron un enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva y 
correlacional, la misma que se realizó en una muestra de 82, 126 y 161 empleados de las 3 
municipalidades. La satisfacción laboral fue medido con el cuestionario de la “Escala de 





Tarea, Condiciones de Trabajo, Reconocimiento Personal, y Beneficios Económicos. 
Resultados : estadisticamente no existe diferencia significativa en el nivel de satisfacción 
laboral de los empleados de las tres municipalidades, de igual manera podemos mencionar 
que existen diferencias significativas entre las condiciones laborales respecto al nivel de 
satisfacción.  
Lino (2015) realizó un trabajo de investigación titulada: “Cultura organizacional y 
satisfacción laboral del personal administrativo del Hospital Regional Huacho – 2015”, 
tuvo cuyo objetivo principal determinar la relación existe entre la cultura organizacional y 
la satisfacción laboral del personal Administrativo del Hospital Regional Huacho -2015. La 
muestra de estudio estuvo conformada por 250 trabajadores nombrados del Hospital 
Regional de Huacho. La investigación se ha elaborado bajo los procedimientos 
metodológicos del enfoque cuantitativo, diseño de investigación no experimental, del tipo 
correlacional. Resultados podemos mencionar que el 59.2% de los trabajadores 
administrativos tuvieron un nivel moderado, 36.4% un nivel inadecuado, finalmente un 
4.4% nivel adecuado, la prueba estadística que se usó en la presente investigación fue la 
correlación de Rho de Spearman, la cual se afirma que existe relación significativa entre 
cultura organizacional y satisfacción laboral, hallándose un valor calculado donde p = 0.000 
a un nivel de significancia de 0.05 (bilateral), y un nivel de correlación de 0.688; lo cual 
indica que existe una moderada relación positiva. 
Ruíz y Ortega (2016) realizaron una investigación titulada: Nivel de motivación y 
satisfacción laboral de la Clínica Good Hope, año 2016, cuyo objetivo fue determinar el 
nivel de relación entre la motivación con la satisfacción laboral de la Clínica Good Hope. 
El estudio es de tipo descriptivo correlacional, de diseño no experimental y transaccional. 
La muestra fue de 309 personas. Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios 





con las dimensiones de variedad de habilidades, identidad de tareas, importancia de tareas, 
autonomía, retroalimentación y usa cinco puntos en la escala de Likert y el cuestionario 
S20/23 de Melía y Peiró de la Universidad de Valencia de satisfacción laboral. Resultado el 
41.7% de trabajadores tuvieron un nivel medio, por otra parte, el 29.4% en un nivel bajo, 
por último, el 28.8% tuvieron un nivel alto de satisfacción laboral. Se concluye que existe 
una relación significativa entre la motivación y la satisfacción laboral de la Clínica Good 
Hope, año 2016, interpretando que, a mayores niveles de motivación laboral, mayores 
fueron los niveles de satisfacción laboral. 
2.1.3. Antecedentes locales.  
Tairo (2012) hizo un estudio de investigación sobre el Análisis del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de la sección de auditoría de la SUNAT Oficina 
Zonal-Juliaca, periodo 2012, cuyo propósito de la investigación fue determinar el clima 
organizacional y el nivel de satisfacción laboral en la sección de auditoría de la SUNAT 
Oficina Zonal Juliaca. Materiales y métodos: el tipo de investigación es el descriptivo, de 
diseño no experimental, el método utilizado es el deductivo, la muestra fue de 20 
empleados ya que la muestra es pequeña. Resultados: El clima organizacional fue regular, 
un 50% de personas encuestadas percibe que las condiciones de trabajo son adecuadas, sin 
embargo, el 55% de empleados mencionan que a veces tienen el reconocimiento por parte 
de su jefe, por una labor extraordinaria que realiza dentro de la organización. Sin embargo 
se obtuvo un nivel de satisfacción regular, de acuerdo a la satisfacción y relación laboral 
con los compañeros de trabajo, un 55% de empleados respondió que se encuentra 





2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Satisfacción laboral. 
Es un estado emocional agradable, derivado de los logros que está obteniendo la 
persona como consecuencia de su trabajo. Es la relación percibida entre lo que busca la 
persona y lo que está logrando en su entorno laboral. La satisfacción es un estado de 
equilibrio, resultante de una acción de logro y como tal no mueve al individuo (Castillo, 
2012). 
Newstrom  (2011)  menciona que : 
La satisfacción en el trabajo es un grupo de emociones y sentimientos positivas o 
negativas del empleado hacia su función laboral en una empresa. Sin embargo, también se 
puede afirmar que es una actitud afectiva, una sensación de gusto o disgusto hacia algo 
(ejemplo, un trabajador satisfecho puede comentar: Me gusta hacer una diversidad de 
trabajos, estos sentimientos de satisfacción concernientes al trabajo son muy diversos a 
partir de otros dos elementos presentes en las actitudes del trabajador). El mismo 
trabajador tiene una actitud mental de respuesta hacia su trabajo, cuando establece el 
objetivo intelectual (creencia) “mi trabajo es muy complejo”. Por otra parte, el trabajador 
puede revelar su decisión de un compañero ejemplo que dejara el trabajo en un 
determinado mes. De igual manera podemos afirmar que las actitudes son sentimientos, 
raciocinio e intenciones de conducta. 
Hellriegel y Slocum (2009) mencionan que la satisfacción laboral refleja el nivel de 
empleados que se encuentra satisfechos en su trabajo de acuerdo a parámetros como por 
ejemplo la comodidad, el lugar del trabajo, las relaciones con los compañeros de trabajo. 
La satisfacción laboral se ve de punto de vista de que los trabajadores permanezcan en el 






El clima organizacional, “tiene un efecto directo sobre la satisfacción y la 
productividad de los trabajadores”, partiendo de esta proposición, la satisfacción laboral 
viene a constituirse en “Una resultante afectiva del empleado en la interacción dinámica de 
dos conjuntos de coordenadas llamadas necesidades humanas”. En este sentido, cuando un 
trabajador encuentra o es cubierta sus necesidades laborales dentro de la empresa, entonces 
se podrá afirmar que está satisfecho con el trabajo que realiza (Sikula, 1997) 
La satisfacción laboral es un concepto que menciona como se siente el empleado en el 
trabajo, la cual puede involucrar diversos puntos a tomar en cuenta como son: salario, 
supervisión, condiciones de trabajo, oportunidades de promoción, etc. La satisfacción 
laboral es considerada como una actitud y que es una tendencia relativamente estable con 
el trabajo que desempeña el empleado dentro de la organización. Está satisfacción tiene 
como base las creencias y valores que el trabajador tiene en relación a la visión de la 
empresa y hacia su trabajo (Florez, 2001). 
Bracho (1998) menciona que: 
“La satisfacción laboral es considerada como respuesta afectiva, resultado de la 
correspondencia entre las experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada 
trabajador de la empresa y coartar el trabajo que son percibidas por ellos”  
El término satisfacción laboral se refiere a la actitud en términos globales  que el 
trabajador se adapta con respecto a su trabajo, por otro lado podemos mencionar que un 
trabajador muy satisfecho de acuerdo a condiciones laborales, tiene actitudes positivas en 
su entorno de trabajo,  de lo contrario se puede mencionar que un trabajador insatisfecho 
en su entorno laboral opta por actitudes negativa, sin embargo cuando se toma el tema de 
actitudes de los empleados, la gran mayoría de veces se habla de satisfacción laboral. De 





La satisfacción laboral es considerada una actitud inmensa a aplicarse a una parte que 
componen el trabajo de un empleado en el lugar en que trabaja. Sin embargo, si se aprecia 
sólo como actitud inmensa, los administradores a veces no pueden ver el talento humano 
que tiene cada trabajador que hace indispensable para la empresa. Por ejemplo, aunque la 
satisfacción general de Antonio Ortega en el trabajo sea alta, es importante descubrir que, 
si bien está contento con su ascenso, está contrariado por su calendario de vacaciones de 
este año. Por tanto, los actuales estudios de satisfacción laboral se centran en los diversos 
aspectos que se consideran importantes, pues estas actitudes relacionadas con el trabajo 
predisponen al trabajador a tener un comportamiento adecuado dentro de la empresa. 
Algunos puntos importantes de la satisfacción laboral son: el sueldo, el jefe, la carga 
laboral, los compañeros y las condiciones de trabajo inmediatas (Newstrom, 2011). 
Koontz  y Weihrich (1998) afirman que la satisfacción laboral es la Satisfacción que 
experimenta el trabajador en su entorno laboral, vinculando a la vez con la motivación en 
el entorno laboral, por lo tanto, desde el punto de vista administrativo podemos decir que 
un trabajador puede tener un nivel alto en la satisfacción del trabajo, sin embargo, la 
motivación en su puesto laboral puede tener un nivel bajo.  
Schutz afirma que la satisfacción laboral desde su punto de vista es una disposición 
psicológica, que tiene el sujeto en su entorno laboral, lo cual provoca actitudes que 
involucran diferentes factores que deben ser estudiados ya que pueden tener múltiples 
consecuencias, en la organización su conservación depende evidentemente de la 
satisfacción de los trabajadores. Por tanto, la satisfacción en el trabajo y el interés del 
empleo da como resultado que la labor brinde satisfacciones y repercuta en la realización 







Diversos autores en sus investigaciones han planteado coincidencias y/o divergencias 
en relación a diversos factores de satisfacción laboral: políticas y prácticas, del 
departamento, relaciones con las campañas de trabajo, condiciones físicas del medio 
ambiente, oportunidades de promoción, relaciones y destrezas del supervisor, 
características, demandas y volumen de trabajo, utilización de las habilidades, logro, 
servicio social, actividad, progreso, autoridad, creatividad, responsabilidad, valores 
morales, reconocimiento y confianza. 
2.2.2. Dimensiones de la satisfacción laboral.  
      2.2.2.1. Significación de la tarea. 
 La primera fase que se debe cumplir cuando se cuenta con la información de 
satisfacción laboral es comunicar a todos los administradores, de modo que la comprendan 
y se preparen para la adecuación de la tarea. Este documento se conoce como reporte de 
encuesta. Los administradores son los únicos autorizados para aplicar cualquier cambio 
sugerido por los datos, y necesitan las evidencias para formarse un juicio propio. Las 
recomendaciones de especialistas en satisfacción laboral son útiles, pero los 
administradores (con la colaboración participativa de los empleados) deben tomar las 
decisiones finales. 
Es la actividad que induce al esfuerzo y contribuye a explotar la capacidad humana 
latente, y manifiesta que esta dimensión evalúa hasta qué punto el clima organizacional 
estimula la planificación y la eficacia en el trabajo (Chiang, Martin, & Nuñez, 2010). 
Un análisis de tareas elaborado por Shaw (1998) identificó cuatro de los principales 
factores subyacentes a las tareas: 
a) la dificultad de la tarea,  
b) multiplicidad de soluciones,  





d) la familiaridad de la población. 
Como conclusión de lo expuesto anteriormente, se puede mencionar a mayor grado de 
diversidad de destrezas, cumplimiento la labor, envergadura de la tarea, retroalimentación, 
más probabilidades de satisfacción y motivación existirá mayor desempeño en el trabajo. 
2.2.2.2. Condiciones de trabajo.  
Chiang, Martin y Nuñez (2010) considera que los principios del trabajador con 
condiciones buenas de trabajo son:  
1.El deseo de un confort fisico basado en las necesidades fisicas del  individuo. 
2.El deseo de las condiciones que faciliten el cumplimiento de sus metas de trabajo.    
La importancia, responsabilidad y conocimiento de la meta del trabajo mejoran la 
motivación y la satisfacción del trabajo. Asimismo, delegar roles con una relación de 
confianza sumamente entre los jefes y los trabajadores en harás de mejorar la satisfacción 
laboral. De un modo general se podría expresar que los integrantes de la empresa tratan de 
buscar de acuerdo con la exigencia de sus capacidades mayor responsabilidad dentro del 
trabajo. Y a medida que adquieren mayor responsabilidad se sienten más felices, mejor 
ajustados y más satisfechos, tal como lo manifiesta (Chiang, Martin, & Nuñez, 2010).  
La satisfacción del trabajo es un punto esencial de la complacencia de la vida, la 
naturaleza, y el entorno de un empleado fuera de su trabajo influye indirectamente en sus 
emociones, sin embargo, a este punto un trabajador está cómodo en el lugar donde labora. 
De modo similar, como el empleo. Constituye un pilar importante de la vida de varios 
trabajadores, no obstante, la satisfacción laboral influye en la satisfacción general del 
trabajo y de la vida. En consecuencia, los administradores necesitan mirar no sólo el 
trabajo y su ambiente inmediato, sino también las actitudes de sus empleados hacia 






   De acuerdo con lo expresado anteriormente por los diferentes autores, se puede 
concluir, que, para crear un clima organizacional adecuado para la producción de 
satisfacción, el gerente debe crear y mantener en su grupo de trabajo un profundo 
sentimiento de responsabilidad para alcanzar sus propias metas y realizar las tareas en la 
organización (Chiang, Martin, & Nuñez, 2010). 
2.2.2.3 Reconocimiento personal y/o social. 
Procedimiento mediante el cual se valora el esfuerzo realizado por un individuo 
produciendo satisfacción por el desempeño, y comprobó en investigaciones realizadas, que 
tanto la satisfacción como el desempeño son funciones de recompensas y sostiene que: las 
recompensas producen satisfacción, y las recompensas basadas en el desempeño actual 
afectan al desempeño subsecuente (Chiang, Martin, & Nuñez, 2010). 
Las contribuciones son los múltiples elementos que los empleados brindan, o 
contribuyen a su trabajo como puede ser la educación, antigüedad, experiencias previas de 
trabajo, lealtad y compromiso, tiempo, esfuerzo, creatividad y desempeño, etc. Los 
resultados son las recompensas o reconocimientos que suponen acogerán en su trabajo y de 
sus jefes; las cuales incluyen bonos, prestaciones, seguridad en el empleo, beneficios 
sociales (Newstrom, 2011). 
Los administradores se sienten involucrados por los objetivos de la empresa cuando 
percibían una elevada probabilidad de obtener recompensas basadas en su atención y 
cuando tenían una percepción adecuada de su función en las organizaciones. En 
consecuencia, cuando los administradores perciban los incentivos como recompensas por 
su buena actuación, se desempeñan eficientemente (Chiang, Martin, & Nuñez, 2010). 
2.2.2.4. Beneficios económicos. 
El incentivo económico se centra en su naturaleza, propósito y consecuencias globales 





salariales, que son estímulos individuales de amplio uso, la intervención de utilidades y de 
ganancias, que son incentivos de grupo populares. Los sistemas salariales basados en las 
habilidades están en franco crecimiento, en particular en las nuevas operaciones 
industriales. Además los incentivos con como otras partes de la administración de sueldos 
de modo que constituyan un programa salarial completo (Newstrom, 2011). 
El concepto de satisfacción laboral ha sido tratado durante mucho tiempo como un 
elemento determinante en el dominio de las relaciones de trabajo y los beneficios 
económicos (Chiang, Martin, & Nuñez, 2010). 
Cabaleiro (2010) menciona que los gerentes se adaptaban y encontraban satisfacción 
personal en organizaciones con estructuras, relaciones interpersonales y ambientes muy 
distintos. 
Cada persona se une a un grupo por diversas razones, las más importantes son: 
regocijo de necesidades, proximidad, interacción, similitud, metas y actividades de los 
socios (Cabaleiro, 2010).  
Newstrom (2011) afima que los incentivos también resultan favorables para los 
empleados desde la teoría de equidad, esto quiere decir que un empleado que hace mejor su 
trabajo obtiene mejor premio. Cabe mencionar que esta clase de contrapeso del aporte y el 
rendimiento cada vez asciende y se percibe como equivalente por varias personas.  Por otro 
lado, un aumento salarial es un premio apreciado por casi de la mayoría de los 
trabajadores, las formas de incentivos son aceptables desde el ángulo de modificación de la 
conducta. Estos sistemas ofrecen una consecuencia deseable (retribución) que debe 
reforzar la conducta. Los premios, como las comisiones por ventas, a menudo son 
inmediatos y frecuentes. Se calculan por el número de piezas, dinero o criterios objetivos 
similares. Comparado con las calificaciones subjetivas. De desempeño que elaboran los 





Sin embargo, la relación con los superiores, cualquier relación de poder y de 
influencia, incluyendo el liderazgo, debe verse como un intercambio en el cual ambas 
partes deben dar y recibir. Y el poder del dirigente va a depender hasta cierto punto de la 
aceptación que reciba de parte de los socios del grupo y de la inmediata disposición de 
estos para cumplir sus metas (Chiavenato, 2006). 
2.2.3. Como se mide la satisfacción laboral. 
Tenemos dos grandes enfoques que utilizan en la calificación global o una calificación 
la suma de unos aspectos en particular. La forma de calificación global es responder a 
preguntas básicas como: ¿Qué tan satisfecho esta con su trabajo? la calificación utilizada 
es la escala de likert “muy satisfecho” hasta “muy insatisfecho”. El segundo método es la 
suma de los aspectos del empleo, es más complejo. Se les pide la opinión del empleado en 
cuanto a cada uno de ellos. Los factores incluyen: La índole del trabajo, la supervisión, el 
sueldo, ascenso, finalmente afinidad con los compañeros de trabajo. Sin embargo, los 
factores se califican a partir de una escala estandarizada y se suman para llegar a una 
calificación global. (Cabaleiro, 2010) 
Newstrom (2011) menciona que en los estados unidos la satisfacción global en el 
trabajo ha sido históricamente alta y estable en ese país. Aunque las expectativas de los 
trabajadores se incrementaron y cambiaron de enfoque con el paso del tiempo, también 
mejoró la calidad de las prácticas administrativas. Mencionar que alrededor del 50% de la 
fuerza laboral reporta una satisfacción laboral razonable. Los administradores no deben 
sentirse satisfechos, pues tal estadística muestra que el otro 50% se sienten descontentos, y 
tal vez muchos trabajadores estén insatisfechos con algún aspecto específico de su empleo. 
Sin embargo, los trabajadores satisfechos tan sólo se resignaron a su situación laboral, con 
el resultado de que no están satisfechos ni insatisfechos. Además, cabe mencionar que 





prescindan de los servicios de miles de ellos, como resultado de intentos por mejorar la 
eficacia organizacional más o mejor conocida como reestructuración administrativa y/o 
reducción o adecuación de la plantilla. 
2.2.4.  Teoría de satisfacción laboral.  
2.2.4.1. Teoría de los dos factores. 
Fue desarrollada por Frederick Herzberg en el acabamiento de los años 50, el cual 
considera que esta teoría se basa en el lugar externo y en la labor del individuo (enfoque 
orientado hacia afuera). La motivación de las personas comprende dos factores las cuales 
factores de motivación (satisfacción), factores de higiene (insatisfacción) (Palomo, 2010).  
 Para rose la mejor adaptación se debe a la satisfacción y al apoyo psicológico que 
ocasionan los grupos en las empresas, también puede reflejarse en una menor modificación 
de las personas incompetentes en sus relaciones sociales o pertenecer a los grupos (citado 
Herrera & Sánchez, 2012). 
Según Fischer menciona que la satisfacción en el entorno laboral se define también 
como la reacción del individuo dentro de la empresa, también en cuanto a su 
comportamiento y acciones apropiadas frente a una situación de trabajo. (citado Herrera & 
Sánchez, 2012) 
Nieto afirma que el trabajador entra en una empresa como parte de un subsistema y en 
el trabajo debe adecuarse al sistema con mayor jerarquía que es la empresa. La 
correspondencia entre el empleado y la organización implica un compromiso reciproco, al 
firmar un contrato con la empresa sobre su labor que realizará dentro de ella, hace 






2.2.4.1.1. Factores satisfactores (factores motivadores). 
Newstrom (2011) afirma que la administración está en contacto con la satisfacción 
laboral en primera instancia por medio de contactos y de comunicación personal, este es un 
método práctico, oportuno y comprobado para determinar la satisfacción de los individuos 
en el trabajo, pero suele existir un conjunto de otros indicadores de satisfacción en una 
empresa. Los indicadores conductuales directos de la satisfacción laboral son el giro de 
personal, ausentismo, retrasos y quejas. 
Stonner, Freeman y Gilbert (2006) mencionan que los factores satisfactores son las 
que involucran las tareas, deberes en el trabajo de un determinado puesto; podemos 
mencionar que el efecto de la satisfacción es permanente y un crecimiento en el 
rendimiento hasta llegar a la eminencia, esto es por arriba de los valores normales, cuando 
el entorno laboral es óptimo conllevan una eleva satisfacción, por el contrario, sería 
insatisfacción. Por estas razones se denominan factores de satisfacción, las cuales son:  
 Representación con responsabilidad. 
 Libre de tomar decisiones en el entorno laboral. 
  Ascensos. 
 Uso de habilidades personales. 
 Realización de objetivos y evaluación. 
 Simplicidad del cargo.  
 Ampliación o enriquecimiento del cargo.  
       2.2.4.1.2. Factores insatisfacción. 
Son las condiciones que afectan al trabajador en su entorno laboral; estos pueden ser 
las condiciones físicas y ambientales de trabajo, salario, beneficios sociales, políticas de la 
empresa, supervisión recibida, el clima de las relaciones entre los jefes y los trabajadores, 





ambiental constituye los factores de las empresas que han utilizado tradicionalmente para 
lograr la motivación de los empleados (Palomo, 2010). 
Una de las causas más extremas de la insatisfacción laboral se manifiesta por medio 
de la violencia en el trabajo, el cual puede ser agresión física o verbal en el entorno laboral. 
Aunque la violencia también no solo puede ser de la empresa sino puede incluir también 
los mismos compañeros de trabajo, clientes y personas del exterior, el efecto es el mismo: 
millones de trabajadores son víctimas de la violencia en los sitios de trabajo cada año, y 
muchos más viven bajo la amenaza directa o velada de sufrir algún daño (Newstrom, 
2011). 
Los factores antes mencionados son óptimos, o es una parte que evita la 
insatisfacción. Los factores de insatisfacción se mencionan a continuación: 
 Condiciones de labor y comodidad 
 Política de la empresa  
 Relaciones con el jefe 
 Competencias técnicas del jefe 
 Salarios 
 Permanencia en el puesto 
 Empatía con los demás trabajadores  
        2.2.4.2. Teoría de la fijación de metas. 
Esta teoría se basa desde este punto de vista: “El desempeño de los trabajadores es 
alto cuando existen metas concretas o determinados altos desempeño establecidos, que 
cuando ya no existen”. Por otro lado podemos decir que las metas son objetivos y 
encargaturas para el desempeño futuro (Stephen & Decenzo, 2002). 
 En esta forma, las metas son orientadas a los trabajadores en direcciones aceptables. 





más logros y de una excelente autorrealización.  
Las metas no deben ser muy elevadas ya que pueden llevar a una disconformidad 
inevitable entre el desempeño real y el establecido (Stephen & Decenzo, 2002). 
Los estudios sobre la teoría de las metas han demostrado una gran superioridad en la 
motivación y de los trabajos que presentan un reto. Sin embargo no podemos concluir que 
los empleados y su participación aseguren una metas cumplida siempre, pero es aceptable 
que la asignación de metas sea considerada según el empleado que supo manejar retos 
difíciles (Robbins, 1999). 
2.2.4.3. Modelo de Expectativas, resultados y comportamiento en el trabajo. 
El Modelo está basado en cuatro supuestos del comportamiento en las organizaciones 
de los trabajadores las cuales son:  
 El comportamiento depende de una combinación de fuerzas.  
 Toma de decisiones conscientes. 
 Distintas necesidades, deseos y metas  
 Variedad de comportamientos según las expectativas del trabajador. (Stephen & 
Decenzo, 2002) 
2.2.5. Comportamiento humano. 
Comportamiento humano es la forma y el modo en que se comportan las personas 
inciden en la dirección de las empresas y en sus resultados. Así, al definir la empresa como 
una realidad sociopolítica poníamos de relieve la importancia del comportamiento humano, 
el papel que los objetivos individuales, y la concordancia de objetivos entre miembros de 
una organización tiene a la hora de conseguirlos, igualmente, en otros capítulos ha ido 
surgiendo el comportamiento humano: en la dirección, en los valores y las creencias, en la 
cultura. En definitiva, el comportamiento de los individuos que las componen. el cómo se 





que es el liderazgo y ¿Por qué? es relevante para la dirección de empresas, si existen 
distintos estilos de liderazgo y si hay estilos que promueven mejores resultados que otros. 
El objetivo es conocer que intervenir en el comportamiento y como puede guía de la 
empresa influir en el comportamiento de los trabajadores que lo conforman (Iborra, Dasi, 
Dolz, & Ferrer, 2006). 
De acuerdo con (Florez García, 1998) la conducta humana en las empresas se inicia 
con la psicología industrial. Esta disciplina tuvo un marcado enfoque individual y limito su 
aplicación al campo industrial. La antigua psicología industrial fue sustituida y absorbida 
por la moderna psicología organizacional (organizational psychology), caracterizada por 
un enfoque mucha más amplio. En los últimos años la psicología organizacional ha 
empezado a confundirse con el comportamiento organizacional, también llamado en 
español comportamiento humano en las organizaciones (Iborra, Dasi, Dolz, & Ferrer, 
2006). 
Aunque el actual comportamiento organizacional tiene una fuerte base en la moderna 
psicología organizacional, también se vincula directamente con otras disciplinas 
contemporáneas como la teoría organizacional, el desarrollo organizacional, el personal y 
los recursos humanos. De manera general, el comportamiento organizacional se relaciona 
con las demás ciencias de la conducta, como la sociología y la antropología (Iborra, Dasi, 
Dolz, & Ferrer, 2006). 
La perspectiva micro conductual: Esta obra trata el comportamiento humano en las 
organizaciones, desde una perspectiva micro conductual. El texto ha sido dividido en dos 
fracciones. Por lo tanto, la principal se centra en la conducta individual y cubre temas 
como la percepción, el aprendizaje, la personalidad, etc.  La segunda está dedicada al 
examen del comportamiento grupal y desarrollo de temas como la comunicación, la 





A juicio del autor, la obra desarrolla los temas sobresalientes del comportamiento 
organizacional. Con el objeto de seleccionar los tópicos más importantes, según el autor 
reviso amplia literatura y escogió los temas de mayor significado actual. Obviamente, 
muchos otros temas han sido clasificados y distribuciones entre las partes respectivas, de 
acuerdo a su predominio individual, grupal, organizacional o medio ambiental. En tal 
sentido, conviene estar advertido de que cada tema puede ser visto desde cualquiera de los 
cuatro niveles de análisis indicados. Y, como se mencionó anteriormente, propio lector 
punto de vista que crea más apropiado dentro del continuo conductual individuo – entorno 
(Iborra, Dasi, Dolz, & Ferrer, 2006). 
2.2.6. La Administración de recursos humanos. 
La administración de recursos humanos se basa en el agrandamiento y subsistencia del 
esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades de los trabajadores 
de una organización, en beneficio del individuo, de la empresa.   
Es el proceso de incentivar para que los trabajadores alcancen un nivel de desempeño 
alto y una buena calidad de su proceder personal que cubra sus necesidades (Stonner, 




 Proceso de empleo 
 Diseño de puestos 








 Relaciones laborales 
2.2.6.1. Análisis de puesto. 
El análisis del puesto del trabajo se identifica porque tiene diferentes partes como 
puede ser desde las tareas, responsabilidades y funciones hasta llegar con los 
requerimientos y la capacidad demandada por la empresa para que así el empleado tengo 
un desenvolvimiento satisfactorio. 
 El análisis de trabajo es definido por la determinación de las tareas que conforman un 
trabajo y de las habilidades, conocimientos, capacidades y responsabilidades requeridas del 
trabajador para su adecuado ejercicio y que diferencian el trabajo de todos los demás 
(Stonner, Freeman, & Gilbert, 2006). 
El involucramiento con el puesto de trabajo es cuando el trabajador se parte esencial 
con el trabajo, es por tiempo y energía, se considera como parte central en su vida. Un 
trabajo significativo y bien realizado constituye un factor importante para su imagen, lo 
que explica el efecto traumático de la pérdida del empleo en sus necesidades de estima. 
Los empleados que se involucran con su trabajo son propensos a creer en la ética de 
trabajo, a demostrar grandes necesidades de crecimiento y a disfrutar cuando participan en 
la toma de decisiones (Newstrom, 2011). 
2.3. Marco conceptual.  
2.3.1. Beneficios Económicos: Disposición al trabajo en función de aspectos 
remunerativos o incentivos económicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada. 
2.3.2. Condiciones de trabajo:  Evaluación del trabajo en función de la existencia o 
disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral. 





2.3.3. Incentivos o estímulos: son los “pagos” de la organización a sus grupos de interés 
(en forma de salarios, prestaciones, premios, elogios, oportunidades, reconocimiento, 
dividendos, precio, calidad, atención, etcétera). 
 2.3.4. Personal administrativo: Es una persona empleada en la administración de una 
empresa o de otra entidad. Su tarea consiste en ordenar, organizar y disponer distintos 
asuntos que se encuentran bajo su responsabilidad. 
2.3.5. Reconocimiento Personal y/o Social: Reconocimiento propio o de personas 
asociadas al trabajo respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de estos en 
resultados indirectos.  
2.3.6. Satisfacción: Si se satisface la necesidad, el personal retorna a su estado de 
equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfacción es básicamente una 
liberación de tensión que permite el retorno al equilibrio homeostático. 
2.3.7. Satisfacción en el trabajo: Se refiere a cómo se siente la persona dentro de la 
organización, las organizaciones exitosas procuran ser excelentes lugares para trabajar e 
intrínsecamente gratificantes para las personas.  
2.3.8. Significación de la tarea: Disposición al trabajo en función de atribuciones 















Metodología de la investigación 
3.1. Tipo de estudio. 
El tipo de investigación es descriptivo -comparativo, este último se realiza con dos 
grupos, y su objetivo es comparar el comportamiento de un evento en los grupos 
observados. La comparación implica encontrar semejanzas y diferencias. Trabaja con un 
fenómeno de estudio en varios grupos o contextos además saber qué nivel de satisfacción 
personal administrativo de la red de Salud San Román y la red de Salud Lampa 
(Hernández, Fernández, & Baptista, 2014). 
3.2. Métodos de investigación. 
Baena (2014) afirma que el método es el comparativo, Augusto Comte y Durkheim 
consideran que la comparación constituye este método el pilar de ciencias sociales, papel 
semejante al de la experimentación, en las ciencias físicas y biológicas que tiene un 
alcance limitado en los hechos sociales. 
Según Baena (citado por Sierra Bravo, 1984) afirma que la comparación pone en 
correspondencia unas realidades con otras para ver sus semejanzas y diferencias está 
estrechamente relacionada con la clasificación. 
Comparar es “examinar de manera simultáneas semejanzas y las diferencias”, el 
concepto de comparación refiere en un término muy básico, las semejanzas y diferencias; 
en términos generales no se comparan dos cosas únicamente idénticas ni dos cosas por 





3.3. Población y muestra  
3.3.1. Población.  
La población estuvo conformada por 27 trabajadores administrativos de la red de 
Salud San Román pertenecientes al contrato administrativo servicio (CAS) y personal 
nombrado, por otra parte, se tomó a 20 trabajadores administrativos pertenecientes al 
contrato administrativo servicio (CAS) y personal nombrado de la red de Salud Lampa, 
2019. Según planilla de remuneraciones del personal de ambas redes de salud publicados 
en la página web de DIRESA PUNO: 
3.3.2. Muestra. 
Silvestre y Huamán (2019) afirma que se utilizó el muestreo no probabilístico 
aplicando la técnica de muestreo por conveniencia o al criterio del investigador, la muestra 
de estudio estuvo representado por todo el personal administrativo antes mencionado en la 
población de la red de Salud San Román y la red de Salud Lampa. 
3.4. Hipótesis de la investigación 
3.4.1. Hipótesis general.  
El nivel de satisfacción laboral del personal administrativo de la red de Salud San 
Román es mejor a la red de Salud Lampa, 2019. 
3.4.2. Hipótesis secundarias.  
El nivel de satisfacción laboral del personal administrativo en la dimensión 
significación de la tarea de la red de Salud San Román es mejor que la red de Salud 
Lampa, 2019. 
    El nivel de satisfacción laboral del personal administrativo en la dimensión 






    El nivel de satisfacción laboral del personal administrativo en la dimensión 
reconocimiento personal y/o social de la red de Salud San Román es mejor que la red de 
Salud Lampa, 2019. 
      El nivel de satisfacción laboral del personal administrativo en la dimensión beneficios 
























3.5. Variables de investigación  
3.5.1.Operacionalización de variables. 
Tabla 1 
 Operacionalización de variables  
























Significación                     





















Ítems :3, 4, 7, 18, 21, 





Ítems : 1, 8, 12, 14, 









Ítems : 2, 5, 9, 10 y 
16 
Higiénico    
o Extrínseco 
Muy satisfecho   ( >37 ) 
Satisfecho            ( 33-36) 
Promedio              (28-32) 
Insatisfecho          (24-27) 
Muy insatisfecho (< 23 ) 
 
Muy satisfecho  ( >41 ) 
Satisfecho           (35-40) 
Promedio            (27-34) 
Insatisfecho          (20-26) 
Muy insatisfecho  (<19 ) 
 
Muy satisfecho    ( >24  ) 
Satisfecho             (20-23) 
Promedio               (18-19) 
Insatisfecho           (12-17) 
Muy insatisfecho  (<11 ) 
 
Muy satisfecho   ( >20 ) 
Satisfecho            (16-19) 
Promedio             (11-15) 
Insatisfecho         (8-10 ) 





3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
3.6.1. Técnicas.  
La técnica que se utilizó fue la encuesta para obtener información sobre el nivel de 
satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la Red de Salud San Román y la 
Red de Salud Lampa (Valderrama & León, 2009). 
3.6.2. Instrumentos.  
Según Valderrama y león (2009) se utilizó para este trabajo de investigación el 
cuestionario de “Escala de Opiniones SL-SPC”, elaborado por Sonia Palma en el año 2005, 
que forma parte de la teoría elegida para la investigación y cuyo formato se encuentra en el 
anexo. 
La satisfacción laboral se midió con el instrumento de “Escala de opiniones 
SL-SPC” que tiene 27 preguntas y son divididas en dimensiones las cuales son: 
Significación de la tarea con 8 preguntas, condiciones de trabajo con 9 preguntas, 
reconocimiento personal y/o social con 5 preguntas, beneficios económicos con 5 
preguntas. 
Según Chiang, Salazar y Nuñez (2008) respecto al instrumento elaborado para medir 
satisfacción laboral, el análisis factorial nos dio seis factores con un coeficiente Alfa alto 
(entre 0.8 y 0.9). 
A continuación, se describe el cuestionario, mencionando inicialmente su estructura y 
luego sus características psicométricas. El cuestionario se realizó por Palma (2005) quien 
utilizó la escala de Likert y tiene 27 preguntas o ítems (positivos y negativos) agrupados en 
los factores:  
(a) Significación de la Tarea,  
(b) Condiciones de Trabajo 





(d) Beneficios Económicos. 
Tabla 2 
 Escala de Opiniones SL-SPC 
Factor Clasificación según Teoría 
motivacional 
Ítems 
Significación de la Tarea Motivacional o Intrínseco
 
3, 4, 7, 18, 21, 22, 25 y 26 
Condiciones de Trabajo Higiénico o Extrínseco
 






6, 11, 13, 19 y 24. 
Beneficios Económicos Higiénico o Extrínseco 2, 5, 9, 10 y 16
 
Nota. Adaptado de “Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC)”, de S. Palma, 2005. 
 
En la Tabla 5 se muestran los ítems positivos y negativos del instrumento, y las 
preguntas asociadas a cada ítem. 
Tabla 3  
Ítems Positivos y Negativos de la Escala SL-SPC 
Clasificación Ítems 
Positivo  1,3,4,7, 8,9, 14, 15,16, 18, 20,21,22, 23,25,26 y 27. 
Negativo  2, 5,6, 10,11,12,13,17,19 y 24 
Nota. Adaptado de “Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC)”, de S. Palma, 2005. 
 
Este instrumento evalúa el grado de satisfacción laboral y se basa en la escala de likert, 
cuyas alternativas son: 
 a) Total de acuerdo  
 b) De acuerdo 
 c) ni de acuerdo ni en desacuerdo 
 d) En desacuerdo 
 e) Total en desacuerdo. 
 La forma de calificar las preguntas se hizo de acuerdo a si la pregunta es positiva o 





Tabla 4  












Positivo  5 4 3 2 1 
Negativo  1 2 3 4 5 
Nota. Adaptado de “Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC)”, de S. Palma, 2005. 
 
 
Tabla 5  




















Alto   30 -40  33-45   19-25  19-25  99-135  
Medio 19-29 21-32 12-18 12-18 63-98 
Bajo   8-18 9-20 5-11  5-11 27-62 
Nota. Tomado de “Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC)”, de S. Palma, 2005. 
Nivel de satisfacción laboral  
Alto   :  99 - 135  
Medio  :  63 - 98 
Bajo  :  27 - 62 
Nivel de satisfacción laboral en la dimensión significación de la tarea 
Alto   :   30 -40  
Medio  :   19-29 







Nivel de satisfacción laboral en la dimensión condiciones de trabajo  
Alto   :   33 -45  
Medio  :   21-32 
Bajo  :    9-20 
Nivel de satisfacción laboral en la dimensión reconocimiento personal y/o social    
Alto   :   19-25  
Medio  :   12-18 
Bajo  :    5-11 
Nivel de satisfacción laboral en la dimensión beneficios económicos   
Alto   :   19-25  
Medio  :   12-18 
Bajo  :    5 -11 
3.7. Proceso de recolección de datos 
Se solicitó por escrito al gerente de la red de Salud San Román y la red de Salud 
Lampa, con el objetivo de acceder a la autorización para ejecutar la presente investigación. 
Se coordinó con el jefe de recursos humanos a fin de que nos facilite tomar las 
encuestas a los trabajadores administrativos ya que están con carga laboral exigente y con 
el tiempo ajustado en su trabajo esto tanto en la red de Salud San Román y la red de salud 
Lampa. 
Finalmente, la información se procesó para su respectivo análisis e interpretaciones 
del caso según la variable y las respectivas dimensiones de la satisfacción laboral. 
3.8. Procesamiento y análisis De Datos  
     Se realizó las siguientes actividades: 
 Codificación de los instrumentos: Cuestionario  





 Elaboración de cuadros de información porcentual.  
 Se usó la prueba estadística t-student para muestras independientes. 
De igual manera se elaboraron los cuadros estadísticos numérico-porcentuales, con 
sus correspondientes cálculos estadísticos, interpretaciones y comentarios de acuerdo a los 
ítems planteados en la encuesta (Moya & Saravia, 2004). 
3.8.1. Análisis estadístico.  
Luego de realizar las encuestas respectivas la información fue foliada, ingresada o 
tabulada en el paquete estadístico SPSS v.24 para luego ser presentados en forma de tablas 
comparativas que exigen nuestros objetivos, posteriormente se realizó la interpretación 
correspondiente y la discusión de los resultados según los antecedentes y las teorías 
respectivas.  
Ibañez (2007) mencionar que la prueba estadística en esta investigación se aplicó la 




























Media de la muestra 1           :               1

X  
Media de la muestra 2           :              2

X  
Varianza de la muestra  1       :       
2
1S  
Varianza de la muestra 2            :       
2
2S  
Numero de datos de la muestra 1                :          1n  












 Resultados y discusión 
4.1. Resultados  
4.1.1. Nivel de satisfacción laboral del personal administrativo  
Tabla 6  
Nivel de satisfacción laboral del personal administrativo de la red de salud San Román y 
la red de salud Lampa.  
  
Redes de salud 
San Román  Lampa 
  fi % fi % 
Medio   21 77.78% 16 80.00% 
Alto  6 22.22% 4 20.00% 
Total 27 100.00% 20 100.00% 
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la red de salud San Román y la red de salud 
Lampa. 
 
La tabla 6  muestra el nivel de satisfacción laboral del personal administrativo de la red de 
salud San Román y la red de salud Lampa, en la red San Román el 77.78%  de personal 
administrativo menciona tuvieron un nivel de satisfacción laboral medio comparación con 
el 80%  de trabajadores mencionan que está en nivel medio de su satisfacción laboral de la 
Red de Salud Lampa aquí se muestra una clara diferencia esto se puede deber a la carga 
laboral, el de movilizarse a su lugar de trabajo, y los compañeros de trabajo que está en su 
entorno; por otra parte tenemos un 22.22% de  trabajadores administrativos de la Red de 
Salud San Román que afirman que su satisfacción laboral lo consideran  en un nivel alto en 





también están en un nivel alto aquí la diferencia no es tan significativa ya que los 
porcentajes se asemejan un poco y no existe mucha variabilidad entre los porcentajes. 
Tabla 7  
Estadísticos de grupos del nivel de satisfacción laboral del personal administrativo de la 
red de salud San Román y la red de salud Lampa. 
Estadísticos de grupo 
REDES N Media Desviación típ. 
Error típ. de la 
media 
San Román 27 94.000 9.490 1.826 
Lampa 20 86.550 14.569 3.257 
Fuente: Datos analizados en el programa  SPSS V. 24 
 
Se observa en la tabla 7 que la media de la satisfacción laboral de 27 trabajadores 
administrativos de la red de salud San Román es 94.000 y una desviación estándar de 
9.490, la media de 20 trabajadores administrativos es de 86.55 con una desviación típica de 
14.569164.  






 : No existe diferencia entre el nivel de satisfacción laboral 
del personal administrativo de la red de salud San Román y la red de salud Lampa. 
Ha:  LampadRománSand XX _Re__Re

 :  Existe diferencia entre el nivel de satisfacción laboral 
del personal administrativo de la red de salud San Román y la red de salud Lampa. 
b. Nivel de significancia 
 ∝ = 0.05  
 
 c. Prueba estadística  






Tabla 8  
Prueba de hipótesis de muestras independientes del nivel de satisfacción laboral del personal administrativo de la red de salud San Román y 
la red de salud Lampa. 
Prueba de muestras independientes 
 
Prueba de Levene 
para la igualdad de 
varianzas Prueba T para la igualdad de medias 





Error típ. de la 
diferencia 
95% Intervalo de confianza 
para la diferencia 
Inferior Superior 
Se han asumido 
varianzas 
iguales 
5.624 .022 2.122 45 .039 7.450 3.511 .377 14.522 




  1.995 30.612 .055 7.450 3.734 -.171 15.071 





Los estadísticos de la prueba de hipótesis para medias independientes muestran un 
valor de significancia de .039, valor que se encuentra por debajo de 0.05; es decir, que a un 
nivel de significancia del 5% existe diferencia, se concluye que existe diferencia entre nivel 
de satisfacción laboral del personal administrativo de la red de salud San Román y la red de 
salud Lampa, por otra parte, podemos afirmar que el nivel de satisfacción de la red San 
Román es mejor que en la red de Lampa. 
  4.1.2. Nivel de satisfacción laboral en la dimensión significación de la tarea. 
Tabla 9  
Nivel de satisfacción laboral en la dimensión significación de la tarea del personal 
administrativo de la red de salud San Román y la red de salud Lampa.  
  
Redes de salud 
San Román  Lampa 
  fi % fi % 
Bajo   0 0.00% 1 5.00% 
Medio  3 11.11% 6 30.00% 
Alto  24 88.89% 13 65.00% 
Total 27 100.00% 20 100.00% 




De acuerdo en la tabla 9  muestra el nivel de satisfacción laboral en la dimensión de 
significancia de tarea del personal administrativo de la red de salud San Román y la red 
de salud Lampa, podemos mencionar que el 88.89% del personal administrativo en la 
Red San Román tuvieron un nivel de satisfacción  en la significación de la tarea alta, 
comparando con 65% de trabajadores de la red de Salud Lampa que igual están en nivel 
de satisfacción alto en su significancia de la tarea; de igual manera existe un 11.11% de  
trabajadores administrativos de la red de Salud San Román afirman que están en un  nivel 





trabajadores  de la red de salud Lampa que estuvieron un nivel de media en la 
significación de la tarea, también podemos mencionar que no existe  ningún trabajador en 
la red de salud San Román que tuvieron un nivel de satisfacción bajo en la significación 
de la tarea comparando con los trabajadores de la red de salud de Lampa que existe un 
5% de trabajadores que estuvieron en un nivel bajo en la significación de la tarea. 
Tabla 10  
Estadísticos de grupos del nivel de satisfacción laboral en la dimensión significación de la 
tarea del personal administrativo de la red de salud San Román y la red de salud Lampa. 
Estadísticos de grupo 
 
REDES N Media Desviación típ. 
Error típ. de la 
media 
Significación 
de la tarea 
San Román 27 32.555 3.806 .732 
Lampa 20 30.150 5.976 1.336 
Fuente: Datos analizados en el programa SPSS V.24 
 
Se observa en la tabla que la media de la satisfacción laboral de 27 trabajadores 
administrativos de la red de salud San Román es 32.555 y una desviación estándar de 
3.806, la media de 20 trabajadores administrativos es de 30.15 con una desviación típica de 
5.976.  






 : No existe diferencia entre la significancia de la tarea del 
personal administrativo de la red de salud San Román y la red de salud Lampa. 
Ha:  LampadRománSand XX _Re__Re

 :  Existe diferencia entre significancia de la tarea del 







b. Nivel de significancia 
 ∝ = 0.05  
 
 c. Prueba estadística  






Tabla 11  
Prueba de hipótesis de muestras independientes del nivel de satisfacción laboral en la dimensión significancia de la tarea del personal 
administrativo de la red de salud San Román y la red de salud Lampa.  
Prueba de muestras independientes 
 
Prueba de Levene para 
la igualdad de varianzas                    Prueba T para la igualdad de medias 





Error típ. de la 
diferencia 
95% Intervalo de confianza 






1.819 .184 1.684 45 .099 2.405 1.428 -.471 5.282 




  1.579 30.145 .125 2.405 1.523 -.706 5.517 







Los estadísticos de la prueba de hipótesis para medias independientes muestran un 
valor de significancia de .099, valor que se encuentra por encima de 0.05; es decir, que a 
un nivel de significancia del 5% no existe diferencia, se concluye que no existe diferencia 
entre nivel de satisfacción laboral en la dimensión de significancia de la tarea del personal 
administrativo de la red de salud San Román y la red de salud Lampa. 
4.1.3. Nivel de satisfacción laboral en la dimensión condiciones de trabajo.  
Tabla 12  
Nivel de satisfacción laboral en la dimensión condiciones de trabajo del personal 
administrativo de la red de salud San Román y la red de salud Lampa.  
  
Redes de salud 
San Román  Lampa 
  fi % fi % 
Bajo   1 3.70% 5 25.00% 
Medio  18 66.67% 10 50.00% 
Alto   8 29.63% 5 25.00% 
Total 27 100.00% 20 100.00% 
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la red de salud San Román y la red de salud Lampa. 
 
 
La tabla 12 muestra el nivel de satisfacción laboral en la dimensión de condiciones de 
trabajo del personal administrativo de la red de salud San Román y la red de salud Lampa, 
podemos mencionar que el 66.67% de personal administrativo de la red San Román 
tuvieron un nivel de satisfacción laboral medio comparando con el 50% 
del personal del trabajadores de red salud Lampa que estuvieron en un nivel medio,  
seguidamente  de un 29.63% de trabajadores administrativos de la red San Román están en 
un nivel alto en sus condiciones de trabajo comparando con el 25%  de trabajadores de la 





trabajadores de la red de San Román estuvieron en un nivel bajo comparando con los 
trabajadores de la red de Salud Lampa que el 5% de trabajadores estuvieron en nivel bajo  
en su condición laboral; por lo tanto vemos en estos porcentajes que existe diferencia entre 
ambas redes de salud. 
Tabla 13  
Estadísticos de grupos del nivel de satisfacción laboral en la dimensión condiciones  de 
trabajo del personal administrativo de la red de salud San Román y la red de salud 
Lampa. 
Estadísticos de grupo 
 
Redes N Media Desviación típ. 




San Román 27 29.629 4.395 .845 
Lampa 20 26.900 7.210 1.612 
Fuente: Datos analizados en el programa  spss24 
 
Se observa en la tabla que la media de las condiciones de trabajo de 27 trabajadores 
administrativos de la red de salud San Román es 29.629 y una desviación estándar de 
4.395, la media de 20 trabajadores administrativos es de 26.90 con una desviación típica de 
7.210.  






 : No existe diferencia entre las condiciones de trabajo 
del personal administrativo de la red de salud San Román y la red de salud 
Lampa. 
Ha:  LampadRománSand XX _Re__Re

 :  Existe diferencia entre las condiciones de trabajo del 







b. Nivel de significancia 
 ∝ = 0.05  
 c. Prueba estadística  
 Para la demostración de la hipótesis se aplicó la prueba de diferencia de medias 






 Prueba de hipótesis de muestras independientes de las condiciones de trabajo del personal administrativo de la red de salud San Román y la 
red de salud Lampa. 
Prueba de muestras independientes 
 
Prueba de Levene 
para la igualdad de 
varianzas         Prueba T para la igualdad de medias 
F Sig. t gl Sig. (bilateral) 
Diferencia 
de medias 
Error típ. de la 
diferencia 
95% Intervalo de confianza 






5.361 .025 1.608 45 .115 2.729 1.697 -.689 6.148 




  1.499 29.278 .145 2.729 1.820 -.992 6.451 





Los estadísticos de la prueba de hipótesis para medias independientes muestran un 
valor de significancia de .115, valor que se encuentra por encima de 0.05; es decir,  que a 
un nivel  de significancia del 5% no existe diferencia,  se concluye que no existe  
diferencia entre las condiciones de trabajo del personal administrativo de la red de salud San 
Román y la red de salud Lampa, se puede afirmar que las condiciones de trabajo  de la red 
de salud San Román son similares a  la Red de salud de Lampa. 
4.1.4. Nivel de satisfacción laboral en la dimensión reconocimiento personal y/o social 
Tabla 15  
Nivel de satisfacción laboral en la dimensión reconocimiento personal y/o social del 
personal administrativo de la red de salud San Román y la red de salud Lampa.  
  
Redes de salud 
San Román  Lampa 
  fi % fi % 
Bajo   1 3.70% 2 10.00% 
Medio 18 66.67% 9 45.00% 
Alto  8 29.63% 9 45.00% 
Total 27 100.00% 20 100.00% 
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la red de salud San Román y la red de salud Lampa. 
 
 
La tabla 15  muestra el nivel de satisfacción laboral en la dimensión reconocimiento 
personal y/o social del personal administrativo de la red de salud San Román y la red de 
salud Lampa, en la Red San Román el 66.67% de personal administrativo menciona 
estuvieron un nivel de medio con el reconocimiento personal y/o social, pero en la red de 
salud de Lampa  el 45%  de trabajadores mencionan que está en un nivel medio en  
reconocimiento del personal dentro de la organización; también por otro lado hay un 
29.63% de trabajadores administrativos están en un nivel alto  en su reconocimiento 





en alto, finalmente podemos observar que un 3.70% de  trabajadores que estuvieron en un 
nivel bajo en su reconocimiento personal al comparar con la red de salud Lampa el 10%  
de trabajadores estuvieron en un nivel bajo con su reconocimiento personal por parte de la 
organización; por lo tanto con estos resultados podemos afirmar que existe una diferencia 
entre estas dos redes de salud. 
Tabla 16 
 Estadísticos de grupos del reconocimiento personal y/o social del personal administrativo 
de la red de salud San Román y la red de salud Lampa. 
Estadísticos de grupo 
 
REDES N Media 
Desviación 
típ. 





San Román 27 17.074 3.245 .624 
Lampa 20 17.000 3.448 .771 
Fuente: Datos analizados en el programa  spss23 
 
Se observa en la tabla que la media de la satisfacción laboral de 27 trabajadores 
administrativos de la red de salud San Román es 17.07407 y una desviación estándar de 
3.245422, la media de 20 trabajadores administrativos es de 17 con una desviación típica 
de 3.448875.  
  4.1.4.1. Contraste de hipótesis estadística 3 
a. Hipótesis 
 Ho: LampadRománSand XX _Re__Re

 : No existe diferencia entre el reconocimiento personal 






Ha:  LampadRománSand XX _Re__Re

 :  Existe diferencia entre el reconocimiento personal 
y/o social del personal administrativo de la red de salud San Román y la red de 
salud Lampa. 
b. Nivel de significancia 
 ∝ = 0.05  
 c. Prueba estadística  
 Para la demostración de la hipótesis se aplicó la prueba de diferencia de medias 






 Prueba de hipótesis de muestras independientes del reconocimiento y/o social del personal administrativo de la red de salud San Román y la 
red de salud Lampa. 
Prueba de muestras independientes 
 
Prueba de Levene 
para la igualdad de 
varianzas               Prueba T para la igualdad de medias 





Error típ. de la 
diferencia 









.472 .496 .075 45 .940 .074 .983 -1.906 2.054 




  .075 39.637 .941 .074 .992 -1.932 2.080 






Los estadísticos de la prueba de hipótesis para medias independientes muestran un 
valor de significancia de .940, valor que se encuentra por encima de 0.05; es decir,  que a 
un nivel  de significancia del 5% existe diferencia,  se concluye que no existe  diferencia 
entre reconocimiento personal y/o social  del personal administrativo de la red de salud San 
Román y la red de salud Lampa, también se puede afirmar que el reconocimiento personal 
y/o social de la red San Román es parecido que en la Red de Lampa. 
4.1.5. Nivel de satisfacción laboral en la dimensión Beneficios económicos. 
Tabla 18  
Nivel de satisfacción laboral en la dimensión Beneficios económicos del personal 
administrativo de la red de salud San Román y la red de salud Lampa.  
  
Redes de salud 
San Román  Lampa 
  fi % fi % 
Bajo  5 18.52% 9 45.00% 
Medio  17 62.96% 11 55.00% 
Alto   5 18.52% 0 0.00% 
Total 27 100.00% 20 100.00% 
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la red de salud San Román y la red de salud Lampa. 
 
La tabla 18  muestra los beneficios económicos del personal administrativo de la red de 
salud San Román y la red de salud Lampa, podemos mencionar lo siguiente que en la Red 
San Román el 62.96%  del personal administrativo tuvieron beneficios económicos en un 
nivel medio pero en la red de salud Lampa solo un 55% de trabajadores  estuvieron en un 
nivel medio en cuanto al beneficio económico acorde con el mercado laboral, de igual 
manera un 18.52% de trabajadores administrativos estuvieron con sus beneficios 
económicos en un nivel bajo pero en la red de salud Lampa el 45% de trabajadores 





ambas redes,  finalmente existe un 18.52%  de los trabajadores de la red de salud San 
Román estuvieron en un nivel alto pero en la red de la salud Lampa no hubo ningún 
trabajador que estuviera en dicho nivel. 
Tabla 19 
 Estadísticos de grupos de los beneficios económicos del personal administrativo de la red 
de salud San Román y la red de salud Lampa. 
Estadísticos de grupo 
 
REDES N Media Desviación típ. 




San Román 27 14.740 3.253 .626 
Lampa 20 12.500 3.790 .847 
      Fuente: Datos analizados en el programa  SPSS V.24. 
 
Se observa en la tabla que la media de la satisfacción laboral de 27 trabajadores 
administrativos de la red de salud San Román es 14.740 y una desviación estándar de 
3.253, la media de 20 trabajadores administrativos es de 12.50 con una desviación típica 
de 3.790. 






 : No existe diferencia entre los beneficios económicos 
laboral del personal administrativo de la red de salud San Román y la red de 
salud Lampa. 
Ha:  LampadRománSand XX _Re__Re

 :  Existe diferencia entre los beneficios económicos del 
personal administrativo de la red de salud San Román y la red de salud Lampa. 
b. Nivel de significancia 








 c. Prueba estadística  
             Para la demostración de la hipótesis se aplicó la prueba de diferencia de medias 


























Tabla 20  
Prueba de hipótesis de muestras independientes de beneficios económicos del personal administrativo de la red de salud San Román y la red 
de salud Lampa. 
Prueba de muestras independientes 
 
Prueba de Levene 
para la igualdad de 
varianzas               Prueba T para la igualdad de medias 





Error típ. de la 
diferencia 









1.586 .214 2.176 45 .035 2.240 1.029 .166 4.314 




  2.126 37.280 .040 2.240 1.053 .106 4.375 






Los estadísticos de la prueba de hipótesis para medias independientes muestran 
un valor de significancia de .035, valor que se encuentra por debajo de 0.05; es decir, 
que a un nivel de significancia del 5% existe diferencia, se concluye que existe 
diferencia entre los beneficios económicos del personal administrativo de la red de 
salud San Román y la red de salud Lampa, también se puede afirmar que el beneficio 
económico de la red San Román es diferente que en la Red de Lampa. 
4.2. Discusión 
De nuestros resultados encontramos que el nivel de satisfacción laboral de la 
Red San Román el 77.78% de personal administrativo menciona tuvieron un nivel de 
satisfacción laboral en un nivel medio, en la Red de Salud Lampa el 80% de 
trabajadores mencionan que está en un nivel medio su satisfacción laboral. Esto es 
comprobado por el investigador Lino (2015) cuyos resultados mencionan que el 
59.2% de los trabajadores administrativos tuvieron un nivel moderado, también los 
investigadores Ruíz y Ortega (2016) afirman que el 41.7% de trabajadores tuvieron 
un nivel medio, de satisfacción laboral, De igual manera el investigador Tairo (2012) 
menciona que un 55% de empleados respondió que se encuentra satisfecho con la 
relación laboral con sus compañeros de trabajo. Por el contrario los investigadores 
Chiang, Mendez  y Sanchez (2010) mencionan que el nivel de satisfacción laboral 
tuvo un nivel alto. Asi mismo los investigadores Morales y Tirapé (2012) mencionan  
que el nivel de satisfacción laboral es bajo de los trabajadores de la Mype empresa 
AEROSTAR S.A fue valorado como bajos. Por otra parte, el investigador Palma 
(2005) muestra que el nivel de satisfacción laboral fue de promedio, la misma que no 
variaba en las comparaciones realizadas por género y grupo ocupacional.  
De acuerdo a la significación de la tarea el 88.89% de personal administrativo de 





red de salud Lampa el 65% de trabajadores administrativos están en la satisfacción 
laboral en alta en significación de la tarea. Esto es corroborado por el investigador 
Tairo (2012) encontró resultados parecidos con un 50% de personas encuestadas 
percibe que las condiciones de trabajo son adecuadas. 
De acuerdo a los resultados en la dimensión de condiciones de trabajo en la Red 
San Román el 66.67% de personal administrativo menciona tuvieron un nivel de 
satisfacción laboral medio, seguidamente de un 29.63% de trabajadores 
administrativos que afirman que están en un nivel alto; por otra parte, en la Red de 
Salud Lampa, el 50% de trabajadores mencionan que están en un nivel medio de 
satisfacción laboral, seguido de un 25% de trabajadores que afirman que fue un nivel 
alto. Esto es corroborado por los investigadores Salazar, Leyton, Meza y Sáenz 
(2012) al igual que nuestra investigación usaron el mismo instrumento el cual fue de  
la satisfacción laboral fue medido con el cuestionario de la “Escala de Opiniones SL-
SPC” la cual estuvo conformado por 4 dimensiones: Significación de la Tarea, 
Condiciones de Trabajo, Reconocimiento Personal, y Beneficios Económicos. 
Resultados : estadisticamente no existe diferencia significativa en el nivel de 
satisfacción laboral de los empleados de las tres municipalidades, de igual manera 
podemos mencionar que existen diferencias significativas entre las condiciones 
laborales respecto al nivel de satisfacción. Sin embargo, el investigador Guerrero 
(2005) se puede mencionar que existen diferencias entre la satisfacción laboral 
respecto al sexo, nivel de instrucción y el tiempo de servicio, por otro lado, tenemos 
que el grado de instrucción, sexo y tiempo de servicio, existen diferencias en los 
factores condiciones físicas y materiales, desarrollo personal, realización de tareas y 





Los resultados en el reconocimiento personal y/o social en la Red San Román el 
66.67% de personal administrativo menciona estuvieron en un nivel de satisfacción  
media, seguidamente  de un 29.63% de trabajadores administrativos que afirman  que  
está en un nivel alto; por otra parte en la Red de Salud Lampa, el 45%  de 
trabajadores mencionan que está en un nivel medio de satisfacción con el 
reconocimiento del personal dentro de la organización, seguido de un 45%  de 
trabajadores que afirman que es de nivel medio su satisfacción. De igual manera el 
investigador Tairo (2012) encontró resultados parecidos que el 55% de empleados 
mencionan que a veces tienen el reconocimiento por parte de su jefe, por una labor 
extraordinaria que realiza dentro de la organización.  
Los resultados en los beneficios económicos en la Red San Román el 62.96% de 
personal administrativo menciona que su nivel de satisfacción en beneficios 
económicos fue medio; de igual manera analizaremos los resultados de la Red de 
Salud Lampa el 55% de trabajadores mencionan que está en un nivel de satisfacción 
media los beneficios económicos y están acorde con el mercado laboral. Asimismo, 
el investigador Palma (2005) muestra que el nivel de satisfacción laboral fue de 
promedio. Por otra parte, el investigador Tairo (2012) encontró resultados parecidos 
con un 50% de personas encuestadas percibe que las condiciones de trabajo son 














Conclusiones y recomendaciones 
 
1. Conclusiones 
El nivel de satisfacción de la red San Román está en un nivel medio con un 
77.78%, y en la red de salud de Lampa en un 80% de nivel medio, por lo tanto, se 
concluye que existe diferencia significativa entre el nivel de satisfacción laboral entre 
la red San Román y la red Lampa (p=0.039). 
El nivel de satisfacción laboral en la dimensión significancia de la tarea de la red 
San Román está en un nivel alto con un 88.89%, y en la red de salud de Lampa en un 
65% de un nivel alto, se concluye que no existe diferencia significativa entre la 
significancia de la tarea entre la red San Román y la red Lampa (p=0.099). 
 El nivel de satisfacción laboral en condiciones de trabajo de la red San Román 
está en un nivel medio con un 66.67%, y en la red de salud de Lampa en un 50% 
estuvieron en nivel medio, se concluye que no existe diferencia significativa entre las 
condiciones de trabajo entre la red San Román y la red Lampa (p=0.094). 
El nivel de satisfacción laboral en la dimensión reconocimiento personal y/o 
social de la red San Román está en un nivel medio con un 55.56%, y en la red de 
salud de Lampa en un 45% en nivel alto, se concluye que no existe diferencia 
significativa entre el reconocimiento personal y/o social entre la red San Román y la 
red Lampa (p=0.115).  
El nivel de satisfacción laboral en la dimensión beneficios económicos de la red 





un 55% en un nivel medio, se concluye que existe diferencia significativa entre el 
beneficio económico entre la red San Román y la red Lampa (p=0.035). 
2. Recomendación 
Se recomienda al director de cada unidad ejecutora realizar capacitaciones, 
seminarios para cada área funcional con temas relacionados a las actividades diarias 
que realizan los administrativos en ambas redes, en la red de salud Lampa se 
recomienda que para cumplir una función administrativa debe de realizar cambios de 
personal profesional de carrera, pedir al pliego que se reestructure el cuadro de 
asignación de personal, que el profesional cumpla el perfil de cada área funcional de 
esa forma el personal administrativo va tener una mejor satisfacción laboral. 
Se recomienda en cuanto a la significación de la tarea al personal administrativo 
de ambas redes de salud organizar las tareas, ayudarse entre compañeros en los 
tramites documentarios que tanto se demora, de esa forma descongestionar la carga 
laboral y que no se acostumbren en regularizaciones, en las redes de salud de sector 
público se exige cumplir las leyes, normas y decretos, y no caer en la desidia y la 
corrupción, cumplir siempre los procesos administrativos según vía legal.  
Se recomienda a los directores de las redes de San Román y redes Lampa 
realizar reconocimiento ( premios, incentivos, etc.) a su personal por el trabajo 
efectivo que realiza en la organización, también en su onomástico llamarle para 
felicitarlo, los reconocimientos no siempre deben ser económicos, sino el mejor 
estimulo que puede entregarse a un personal es el reconocimiento público, en ambas 
redes de salud se recomienda reconocer el trabajo de cada personal administrativo 
porque ellos cumplen su trabajo hasta con horas extras, sin tener los medios 





resolución directoral por alcanzar las metas institucionales, también realizar visitas a 
cada área para motivarlos. 
Se recomienda en los beneficios económicos al encargado de recursos humanos 
y al planificador de la red de salud Lampa gestionar los bonos por encargatura, 
gestionar la dotación de tela, los bonos de las horas extras, tal como lo tiene la red de 
salud San Román. El personal administrativo es el menos pagado en el sector salud, 
se debe gestionar la deuda social que por años no se cumple. De esa forma se puede 
lograr tener personal satisfecho en beneficios económicos. 
Se recomienda realizar futuras investigaciones ya no comparativos sino 
correlacionales para ver cuáles son los factores que influyen o repercuten para tener 
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Anexo A: Matriz de consistencia 
 
 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 
Problema general: 
 
¿Qué diferencia existe entre el nivel  
de satisfacción laboral  del personal 
administrativo de la Red de Salud San 




¿Cuál es la diferencia entre el nivel 
de satisfacción laboral del personal 
administrativo en la dimensión 
significación de la tarea de la Red de 
Salud San Román y la Red de salud 
Lampa, 2019? 
¿Cuál es la diferencia entre el nivel  
de satisfacción laboral  del personal 
administrativo en la dimensión 
condiciones de trabajo de la  Red de 
Salud San Román y la Red de Salud 
Lampa, 2019? 
¿Cuál es la diferencia entre el nivel 
de satisfacción laboral del personal 
administrativo en la dimensión 
reconocimiento personal  y/o social 
de la Red de salud San Román y la 
Red de Salud Lampa, 2019? 
¿ Cuál es la diferencia entre el  nivel 
de satisfacción laboral del personal 
administrativo en la dimensión 
beneficios económicos de la Red de 
Salud San Román y la Red de Salud 
Lampa, 2019? 
Objetivo general: 
Comparar las diferencias entre el 
nivel  de satisfacción laboral  del 
personal administrativo de la Red 
de Salud San Román y la Red de 




• Comparar el nivel de 
satisfacción laboral del personal 
administrativo en la dimensión 
significación de la tarea de la Red 
de Salud San Román y la Red de 
Salud Lampa, 2019. 
• Comparar el nivel de 
satisfacción laboral del personal 
administrativo en la dimensión 
condiciones de trabajo de la Red 
de salud San Román y la Red de 
Salud Lampa, 2019. 
• Comparar el nivel de 
satisfacción laboral del personal 
administrativo en la dimensión 
reconocimiento personal  y/o 
social de la Red de salud San 
Román y la Red de Salud Lampa, 
2019. 
• Comparar el nivel  de 
satisfacción laboral del personal 
administrativo en la dimensión 
beneficios económicos de la Red 
de Salud San Román y la Red de 
Salud Lampa, 2019. 
Hipótesis general: 
El  nivel  de satisfacción laboral  del 
personal administrativo de la Red de 
Salud San Román  es mejor a la Red de 




El nivel  de satisfacción laboral del 
personal administrativo en la 
dimensión significación de la tarea de 
la Red de Salud San Román es mejor 
que  la Red de Salud Lampa, 2019. 
El nivel  de satisfacción laboral  del 
personal administrativo en la 
dimensión condiciones de trabajo de la 
Red de Salud San Román es mejor que 
la Red de Salud Lampa, 2019. 
El nivel  de satisfacción laboral del 
personal administrativo en la 
dimensión reconocimiento personal  
y/o social de la Red de Salud San 
Román es mejor que  la Red de Salud 
Lampa, 2019. 
El nivel  de satisfacción laboral del 
personal administrativo en la 
dimensión beneficios económicos de 
la Red de Salud San Román es mejor 













Significación                     




















3, 4, 7, 18, 21, 22, 25 y 26 
 
1, 8, 12, 14, 15, 17, 20, 23 
y 27. 
 













administrativo  de la red 
salud de San Román  y 
20 personal 
administrativo de la red 
de salud Lampa. 
 
Muestra:  
No probabilística por 
conveniencia y fueron 27 
personal administrativo  
de la red salud de San 
Román  y 20 personal 
administrativo de la red 







 Cuestionario  
 
 







Anexo B: Escala de Opiniones SL-SPC 
 
Escala de Opiniones SL-SPC 
 
INSTRUCCIONES 
La presente escala tiene como objetivo obtener la mayor información sobre la satisfacción 
laboral, por lo que se le solicita responder con sinceridad y veracidad las preguntas que a 
continuación se mostraran, se agradece de antemano su participación. 
Red de Salud San Román  (     ) 
   
Red de Salud Lampa         (     ) 
 
Las respuestas a las preguntas son de acuerdo a los siguientes parámetros: 
 
TOTAL ACUERDO          TA  
DE ACUERDO            A  
INDECISO             I 
EN DESACUERDO            D 
   TOTAL DESACUERDO            TD 
 
Preguntas TA A I D TD 
1. La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 
realización de mis labores. 
     
2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.      
3. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de 
  Ser. 
     
4.  La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      
5.  Me siento mal con lo que gano.      
6. Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.      
7. Me siento útil con la labor que realizo.      
8. El ambiente donde trabajo es confortable.      
9. El sueldo que tengo es bastante aceptable.      
10.La sensación que tengo de mi trabajo es que me están 
Explotando  
     
11. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes 
trabajo. 
 
     







     
 
 






13. Las tareas que realizo las percibo como algo sin 
importancia. 
     
14. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.      
15. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.      
16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas.      
17. El horario de trabajo me resulta incómodo.      
18. Me complace los resultados de mi trabajo.      
19. Compartir el trabajo con otros compañeros me resulta 
aburrido. 
     
20. En el ambiente físico en el que laboro me siento cómodo.      
21. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.      
22. Me gusta el trabajo que realizo.      
23. Existen las comodidades para un buen desempeño de las 
labores diarias. 
     











     
25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.      
26.Me gusta la actividad que realizo. 
 
     






























Anexo C : Solicitud presentado a los directores de la red de salud San Román y la red 

























































































Anexo F: Evidencias fotográficas 
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